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บทคดัยอ่ 
การศกึษาเรือ่ง ปจัจยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่อีทิธพิลต่อการจ่ายค่าตอบแทน มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาโมเดลการวดั

ของปจัจยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ และศกึษาโมเดลโครงสร้างของค่าตอบแทน โดยใช้การวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง คอื 

พนักงานบรษิทั การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 393 คน โดยใชโ้ปรแกรม AMOS ในการหาค่าทางสถติิต่างๆ ผลการศกึษา พบว่า 

โมเดลการวดัทัง้ 4 โมเดล คอื โมเดลสภาพแวดลอ้มของงาน โมเดลคุณลกัษณะของงาน โมเดลความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน และ

โมเดลค่าตอบแทน มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ส่วนการทดสอบโมเดลโครงสรา้งของค่าตอบแทน พบว่า ค่า CMIN มคี่าเท่ากบั 

68.439, ค่า DF มคี่าเท่ากบั 51, ค่า P มคี่าเท่ากบั .052, CMIN/DF มคี่าเท่ากบั 1.342, GFI มคี่าเท่ากบั .972, ค่า CFI มคี่าเท่ากบั .991, 

ค่า RMSEA มคี่าเท่ากบั .030 แสดงว่าโมเดลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  

 
ค าส าคญั : การบรหิารทรพัยากรมนุษย,์ ค่าตอบแทน   

 

Abstract  
The study of factors related to human resource management that affected compensation. The purposes of which 

were: 1) to study the measurement model of work environment, work characteristics, work life balance, and compensation 2) to 
study the structural model of the compensation: The causal model of compensation. This quantitative research involved a 
sample population of 393 THAI airline employees using AMOS to determine statistics. Results showed that the measurement 
model for job environment models, work characteristics, work life balance, and compensation were consistent with empirical 
data. Testing structural models of compensation showed that the CMIN was 68.439, the DF was 51, the P value was .052, 
CMIN / DF was 1.342, GFI was .972, the CFI was .991, the RMSEA was 0.030, indicating that the model was consistent with 
empirical data. 
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1. บทน า  
ในปจัจุบนัองค์การต่างๆ จะมกีารก าหนดค่าตอบแทน ใน

รปูแบบต่างๆ ทีแ่ตกต่างกนั โดยส่วนใหญ่แลว้จะอยู่บนพืน้ฐานของ
ความยุตธิรรม ความพงึพอใจ ความเสมอภาค โดยทุกรูปแบบของ
ค่าตอบแทนที่พนักงานได้ร ับทัง้หมดรวมเรียกว่า ค่าตอบแทน
ทัง้หมด (Total Compensation) ซึ่งประกอบไปดว้ยค่าตอบแทนที่
เป็นตวัเงนิ และค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ 

 

 
 
 
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) เป็น
ค่าตอบแทนทีจ่่ายเป็นเงนิใหก้บัพนักงาน แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท
คือ ค่าตอบแทนที่เ ป็นตัวเงินทางตรง (Direct Financial 
Compensation) ได้แก่ ค่าจ้าง เงนิเดือน โบนัส ค่านายหน้าการ
ขาย ส่วนอีกประเภทหนึ่งคอื ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อม 
(Indirect Financial Compensation) เช่น การประกนัสุขภาพ การ
ประกนัชวีติและอุบตัเิหตุ ค่ารกัษาพยาบาล เงนิประกนัสงัคม เงนิ
ช่วยเหลือการศึกษาบุตร ค่าจ้างที่จ่ายให้ในวนัลา เป็นต้น ส่วน
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ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Nonfinancial Compensation) 
หมายถึง สิ่งของ สิทธิประโยชน์หรอืบริการต่างๆ ที่นายจ้างจดั
ให้กบัพนักงาน เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานและท าให้
พนกังานเกดิความพงึพอใจจากการท างานในองคก์าร โดยสามารถ
แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คอื 1) งาน (The Job) หมายถึง 
ลักษณะของงานที่ท าให้ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจ เช่น ความ
น่าสนใจของงาน ความท้าทาย ความรบัผดิชอบในงาน โอกาสใน
การเลื่อนต าแหน่ง ความกา้วหน้าในสายงาน การยกย่องยอมรบั 
ความภาคภูมิใจในงาน 2) สภาพแวดล้อมของงาน (Job 
Environment) หมายถึง บรรยากาศในการท างาน เช่น นโยบาย
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่
ยุติธรรม การบงัคบับญัชาที่มปีระสทิธภิาพ เป็นต้น  ส่วนความ
สมดุลระหว่างชวีติและการท างาน (Work life balance) Albertsen 
et al. (2007) ไดก้ล่าวถงึการลดจ านวนชัว่โมงการท างานของ
พนักงานลงโดยการจ่ายค่าตอบแทนในอัตราเดิม ซึ่งเขาได้
ยกตัวอย่างในสวีเดนที่มกีารลดจ านวนชัว่โมงการท างานจาก 8 
ชัว่โมงต่อวนั ลดลงเหลือ 6 ชัว่โมงต่อวนั โดยที่พนักงานยงัคง
ได้รบัค่าตอบแทนในอัตราเดิม (Fully Compensated) เพื่อให้
พนกังานไดม้เีวลาในการท ากจิกรรมทางสงัคม โดยเฉพาะอย่างยิง่
จะไดม้เีวลาอยู่กบัเพื่อนและมเีวลาในการผ่อนคลาย (Relaxation) 
โดยจากสิง่ที ่Albertsen et al. (2007) ไดก้ล่าวมานัน้ จะเหน็ไดว้่า 
การที่องค์การใหค้วามส าคญักบัความสมดุลระหว่างชวีติและการ
ท างาน เช่น ความยดืหยุ่นในเรือ่งของเวลาท างาน เช่น การท างาน
จากวนัละ 8 ชัว่โมง เหลอืเพยีง 6 ชัว่โมง หรอืการเลอืกช่วงเวลา
หยุดงาน การเปลีย่นแปลงเวลาในการท างาน ซึ่งท าใหพ้นักงานไม่
ต้องหยุดท างานเพื่อใช้เวลาอยู่ก ับครอบครัวหรือเพื่อน โดยที่
ค่าตอบแทนที่พนักงานได้ร ับยังคงได้ในอัตราเดิมซึ่งเป็นสิ่งที่
พนักงานพึงพอใจ แสดงให้เห็นว่าการที่พนักงานมีความสมดุล
ระหว่างชวีติและการท างานที่ด ีท าให้พนักงานเกดิความพงึพอใจ
ในค่าตอบแทนอกีดว้ย 

 จากเหตุผลดงักล่าว ผู้วจิยัจงึมุ่งศึกษาปจัจยัด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่  สภาพแวดล้อมของงาน 
คุณลกัษณะของงาน และความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน 
โดยเฉพาะการศึกษาในบริบทของพนักงานบริษัท การบินไทย 
จ ากดั (มหาชน) ซึ่งมพีนักงานหลายสายงาน เช่น สายปฏบิตักิาร 
สายการพาณิชย์ ฝ่ายช่าง เป็นต้น โดยแต่ละสายงานจะมี
คุณลกัษณะของงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานที่อาจแตกต่างกนั ซึ่งสิ่งเหล่านี้ อาจ
น าไปสู่การจ่ายค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนัดว้ย ถงึแมว้่าบรษิทั การ
บนิไทย จ ากดั (มหาชน) จะมสีถานภาพเป็นรฐัวิสาหกิจ สงักดั
กระทรวงคมนาคม การจ่ายค่าตอบแทนก็เป็นเรื่องหนึ่ งที่มี
ความส าคญั และการจ่ายค่าตอบแทนจะตอ้งเป็นไปตามหลกัในการ
จ่ายค่าตอบแทน เช่น หลักค่าครองชีพ หลักความเสมอภาค 
หลกัการจงูใจ เป็นตน้ เพราะในการจ่ายค่าตอบแทนทีด่นีัน้ จะต้อง
สามารถดงึดูด รกัษา และจูงใจพนักงานในองค์การได ้โดยเฉพาะ

อย่างยิง่การจ่ายค่าตอบแทนในอุตสาหกรรมการบนิทีม่กีารแข่งขนั
กนัอย่างรุนแรง ทัง้การเกดิขึ้นของสายการบนิต้นทุนต ่า รวมถึง
สายการบนิอื่นๆ ในต่างประเทศ ทีม่คีวามตอ้งการบุคลากรทางการ
บนิจ านวนมาก ซึ่งหากการบนิไทย ยงัมกีารจ่ายค่าตอบแทนทีไ่ม่
ดงึดดู และจูงใจพนักงาน กจ็ะท าใหอ้งค์การอาจสูญเสยีบุคลากรที่
มคีุณค่าไป 

ด้วยเหตุนี้  ผู้ว ิจ ัยจึงมุ่งศึกษาปจัจัยด้านการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ที่มอีิทธิพลต่อการจ่ายค่าตอบแทน ของบริษัท 
การบินไทย จ ากดั (มหาชน) เพื่อให้การจ่ายค่าตอบแทนให้กบั
พนักงาน มปีระสทิธภิาพมากขึน้ สามารถดึงดูด จูงใจ และรกัษา
พนกังานไวก้บัองคก์ารได ้ 
 

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 1. เพื่อวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (CFA) ของ
ปจัจยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(โมเดลการวดั) 
 2. เพือ่ศกึษาโมเดลเชงิสาเหตุของปจัจยัดา้นการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อการจ่ายค่าตอบแทน (โมเดล
โครงสรา้ง) 
 

3. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวความคิด 
 ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรม แนวคดิ 
ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่น ามาพฒันาเป็นกรอบแนวคดิ
ในการวจิยั ดงัต่อไปนี้ 
  3.1 การทบทวนวรรณกรรม 

3.1.1 ค่าตอบแทน (Compensation)    
Milkovich and Newman (2011) ไดใ้หค้วามหมายของ

ค่าตอบแทนว่าหมายถึง ทุกรูปแบบของผลตอบแทนด้านการเงนิ 
บรกิาร หรอืผลประโยชน์ทีพ่นักงานไดร้บั ซึ่งถอืว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ของการสรา้งความสมัพนัธ์ในการจา้งงาน ส่วน Gomez – Mejia 
(2004: 328) ใหค้ าจ ากดัความของค่าตอบแทนว่าเป็นค่าตอบแทน
ที่พนักงานได้รบั (employee's total compensation) ที่มี
ส่วนประกอบคอืค่าตอบแทนพื้นฐาน (Base Compensation) ซึ่ง
เป็นส่วนทีพ่นักงานไดร้บัโดยปกตพิื้นฐาน เช่น เงนิเดอืน ค่าจา้ง
ประจ าสปัดาห์ หรอืการจ่ายเป็นเดอืนหรอืชัว่โมง ส่วนที ่2 คอืการ
จ่ายค่าตอบแทน จูงใจ (Pay Incentives) เป็นโปรแกรมที่ถูก
ออกแบบมาเพื่อเป็นรางวลัให้กบัพนักงานที่มผีลการปฏบิตัิงานดี 
ซึ่งอาจมหีลายรูปแบบ เช่น โบนัส การแบ่งส่วนผลก าไร (Profit 
sharing) ส่วนที ่3 คอื ผลประโยชน์เกื้อกูล (Benefits) ในบางครัง้
อาจเรยีกว่าค่าตอบแทนทางอ้อม (Indirect Compensation) ซึ่ง
อาจจะอยู่ในหลายรปูแบบ เช่น การประกนัสุขภาพ การประกนัการ
ว่างงาน ขณะที ่Mondy et al. (2011) ใหค้วามหมายทีค่ลา้ยกนัว่า 
ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถงึ รางวลัตอบแทนทัง้หมดที่
พนกังานไดร้บัโดยการแลกเปลีย่นกบัการท างาน ซึ่งประกอบดว้ย 
ค่าจา้ง (Wage) เงนิเดอืน (Salary) โบนัส (Bonuses) หรอืรางวลั
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เหมาจ่าย (Lump-sum payment) ผลประโยชน์อื่น ๆ (Benefits) 
กล่าวโดยสรุปไดว้่า ค่าตอบแทน หมายถงึ ทุกรูปแบบของการให้
ค่าตอบแทนเพือ่แลกเปลีย่นกบัการท างานซึง่นายจา้งจ่ายตอบแทน
ใหแ้ก่พนักงานขององค์การ โดยอยู่ในหลายรูปแบบ โดยอาจจะ
เป็นค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ และไม่เป็นตวัเงนิ ซึ่งอาจจะอยู่ใน
รูปแบบทางการเงนิหรือการบริการต่างๆ ที่สามารถจับต้องได ้
รวมถงึผลประโยชน์เกือ้กลูต่างๆ    

ในขณะที่ Milkovich and Newman (2011) ได้แบ่ง
ประเภทของค่าตอบแทนจากการท างานไว้ 2 ประเภท คอื 1) 
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Cash Compensation) และ 2) 
ผลประโยชน์เกือ้กลู (Benefits) 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) 
หมายถงึ ค่าตอบแทนทีจ่่ายเป็นตวัเงนิใหแ้ก่พนกังาน ซึง่แบ่งเป็น 
4 ประเภท คอื  

 1) ค่าตอบแทนหลกั (Base) เป็นการจ่ายส าหรบัการ
ปฏิบตัิงานโดยจ่ายให้ตามคุณค่าของงานหรือทกัษะที่จ าเป็นต่อ
งาน โดยไมส่นใจความแตกต่างของคุณลกัษณะของพนกังานแต่ละ
คน มกัจ่ายเป็นค่าจา้งหรอืเงนิเดอืน  

 2) ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม หรอือกีนัยหนึ่งก็
คอืการขึ้นเงนิเดอืนตามผลงาน รวมถึงการขึ้นเงนิเดอืนตามค่า
ครองชีพ หรืออัตราเงินเฟ้อ (Merit Pay/Cost-of-Living 
Adjustments) 

 3) ค่าตอบแทนแบบจูงใจ (Incentives) เป็น
ค่าตอบแทนทีจ่่ายใหโ้ดยเกีย่วขอ้งโดยตรงกบัผลงานทีส่ามารถท า
ได้ตามเป้าหมายที่ตัง้กนัไว้ล่วงหน้า เพื่อจูงใจให้เกดิผลงานใน
อนาคต โดยจ่ายครัง้เดยีวและไมม่ผีลต่อค่าใชจ้่ายในการจา้งงานใน
ระยะยาว 

 4) ค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว (Long-Term 
Incentives) เป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนความทุ่มเทเป็นระยะ
เวลานานของพนกังาน มกัอยู่ในรปูของหุน้บรษิทั หรอื option ทีจ่ะ
ซื้อหุน้ไดใ้นราคาพเิศษ 

2. ผลประโยชน์เกื้อกลู (Benefits) เป็นค่าตอบแทนที่
เป็นตวัเงนิทางออ้มซึง่องคก์ารจดัใหก้บัพนักงาน แบ่งเป็นประเภท
ต่าง ๆ ไดแ้ก่ 

 1) ผลประโยชน์เกื้อกูลที่เกี่ยวกับการปกป้องการ
สญูเสยีรายได ้(Income Protection) เพือ่ช่วยปกป้องพนักงานจาก
ความเสีย่งทางการเงนิ เช่น ประกนัสุขภาพ, โครงการปลดเกษียณ 
และกองทุนส ารองเลี้ยงชพี โดยบางส่วนจะถูกบงัคบัโดยกฎหมาย 
เช่น ประกนัสงัคม 

 2) ผลประโยชน์เกือ้กลูทีช่่วยสรา้งสมดุลในชวีติส่วนตวั
และการท างาน (Work Life Focus) เช่น วนัลาพกัรอ้น การ
ใหบ้รกิารพเิศษต่างๆ เช่น การใหค้ าปรกึษาเกีย่วกบัการใชย้า การ
ใหค้ าปรกึษาทางการเงนิ และการดูแลเดก็และผูสู้งอายุ รวมถึง
ความยดึหยุ่นในดา้นเวลาท างาน 

 3) ผลประโยชน์เกื้อกูลเป็นเบี้ยเลี้ยง (Allowance) เช่น 
เบีย้เลีย้งค่าทีพ่กัอาศยัเบี้ยเลี้ยงค่าเดนิทางนอกจากผลตอบแทนที่
เป็นตัวเงนิแล้วยังมีผลตอบแทนอีกประเภทหนึ่งที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
เรยีกว่า ผลตอบแทนด้านความสมัพนัธ์ (Relational Returns) 
หมายถงึ ผลตอบแทนของพนักงานทีไ่ม่สามารถบอกเป็นจ านวน
ได้ ซึ่งได้รบัจากการจ้างงาน ได้แก่ การยกย่อง และการให้
ต าแหน่ง (Recognition and status) การมอบหมายงานทีท่า้ทาย
ความสามารถ (Challenging work) การใหค้วามมัน่คงในการจา้ง
งาน (Employment security) การให้โอกาสในการเรียนรู้ 
(Learning Opportunities)   

ในการจ่ายค่าตอบแทนนัน้จ าเป็นตอ้งมหีลกัการพื้นฐาน
ในการก าหนดค่าตอบแทน ซึ่งในปจัจุบนัค่าตอบแทนทีก่ าหนดขึน้
ในองค์การแต่ละแห่งเป็นสิง่ส าคญัที่ท าใหอ้งค์การมโีอกาสในการ
เลอืกพนักงานที่มคีวามรู้ความสามารถเขา้มาท างานกบัองค์การ 
ซึ่งหมายความว่าองค์การใดกต็ามที่มกีารจ่ายค่าตอบแทนสูงกว่า
ย่อมจงูใจใหผู้ส้มคัรงานไปสมคัรกบัองค์การนัน้มากกว่าองค์การที่
ให้ค่าตอบแทนที่ต ่ากว่า ซึ่งถือได้ว่าค่าตอบแทนเป็นเครื่องมือ
ทางการแขง่ขนัอย่างหนึ่งระหว่างองคก์าร จงึจ าเป็นต้องมหีลกัการ
ในการก าหนดค่าตอบแทน ซึง่ผูว้จิยัน าเสนอไว ้4 ประการคอื  
  1) การก าหนดค่าตอบแทนโดยค านึงถึงหลกัการ
ด ารงชีพ การก าหนดค่าตอบแทนควรก าหนดให้เพยีงพอต่อการ
ด ารงชพีของพนักงาน ซึ่งหลกัการนี้จ าเป็นต้องพจิารณาระดบัค่า
ครองชีพโดยทัว่ๆ ไปด้วย รวมไปถึงความจ าเป็นในการเลี้ยงดู
ครอบครวัของพนกังาน นัน่หมายความว่าค่าจา้งจะตอ้งเพยีงพอต่อ
การด ารงชพีอยู่ไดแ้ละสมควรแก่อตัภาพ ทัง้นี้เพราะความจ าเป็น
ของแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกนั  
  2) การก าหนดค่าตอบแทนโดยค านึงถึงหลกัความ
เป็นธรรม หลักการนี้อาศัยหลักการจ่ายค่าตอบแทนเท่ากัน
ส าหรบังานที่มคี่าเท่ากนั (Equal Pay for Equal Work) ซึ่ง
สามารถใช้ได้โดยทัว่ไปไม่ว่าจะเป็นพนักงานชายหรือหญิง ซึ่ง
หลกัการนี้จะมปีญัหาอยู่บ้างคอื การประเมนิคุณค่าของงานที่ใช้
เป็นฐานส าหรบัการก าหนดค่าตอบแทนจะมคีวามเป็นธรรมมาก
น้อยเพียงใด และยังมีปญัหาในเรื่องอุปสงค์และอุปทานใน
ตลาดแรงงาน กล่าวคอื ถ้าแรงงานในอุตสาหกรรมใดขาดแคลน
มาก กย็่อมจะท าใหอ้ตัราค่าตอบแทนสงู ซึง่ต่างจากอุตสาหกรรมที่
มแีรงงานมาก คนลน้งาน กจ็ะไดค้่าตอบแทนในอตัราทีต่ ่ากว่า   
 หลกัความเป็นธรรมอาจเรยีกอกีอย่างหนึ่งว่าหลกัความ
เสมอภาค (Equity) ซึง่แบ่งออกเป็น 3 ประการคอื  

 2.1 ความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) หมายถงึ 
การจ่ ายค่ าจ้างให้กับพนักงานตามลักษณะงานที่ท า  โดย
เปรยีบเทยีบกบัพนกังานคนอื่นๆ ภายในองคก์ารเดยีวกนัทีม่รีะดบั
ความรับผิดชอบและความยากง่ายของงานเทียบได้ในระดับ
เดยีวกนั ก็ควรได้รบัค่าตอบแทนที่เท่ากนั (Byars and Rue, 
1997: 536) ตามหลกั “งานเท่ากนั เงนิเท่ากนั” 
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 2.2 ความเสมอภาคภายนอก (External Equity) 
หมายถึง การจ่ายค่าจ้างให้กับพนักงานภายในองค์การโดย
เปรียบเทียบกบัพนักงานในองค์การอื่นตามลักษณะของงานที่
เหมอืนกนั ซึง่การก าหนดค่าตอบแทนจะต้องสอดคลอ้งกบัการจา้ง
งานในตลาดแรงงานดว้ย อุปสงค์และอุปทานในตลาดแรงงานมผีล
ต่อการก าหนดค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน  

 2.3 ความเสมอภาครายบุคคล (individual Equity) 
หมายถงึ การสนับสนุนพนักงานเป็นรายบุคคล โดยการใหร้างวลั
ส าหรบัการปฏบิตังิาน และจะสมัพนัธ์กบัการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ผลงานที่สร้างขึ้น ซึ่งการก าหนดค่าตอบแทนจะต้องใหค้วามเป็น
ธรรมรายบุคคลดว้ย เช่น ผูท้ีม่คีวามรูค้วามสามารถ ประสบการณ์ 
(Adam, 1965) 

3)  ก า ร ก า ห นด ค่ า ต อบ แ ทน โ ด ย ค า นึ ง ถึ ง
ความสามารถในการจ่ายขององค์การ (Ability to Pay) 
หมายถึง ความสามารถขององค์การในการจ่ายค่าจ้างให้ตามที่
พนักงานต้องการจากก าไรส่วนทีเ่หลอื โดยความสามารถในการ
จ่ายค่าตอบแทนนี้จะถูกจ ากดัโดยความสามารถของการแข่งขนัใน
ตลาดผลติภณัฑ์นัน้ๆ (Milkovich and Newman, 2011) และ
เนื่ องจากองค์การแต่ละแห่ งมีฐานการเงินที่ไม่ เหมือนกัน 
ความสามารถในการจ่ายขององคก์ารแต่ละแห่งจงึเป็นปจัจยัส าคญั
ทีจ่ะก าหนดอตัราค่าตอบแทนในองคก์ารนัน้ กจิการทีม่คีวามมัน่คง
ก็สามารถจ่ายค่ าตอบแทนได้สูงกว่ าอัตราที่ก าหนดไว้ใน
ตลาดแรงงาน ท าให้สามารถเลือกจ้างพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถสงูได ้อนัจะน าไปสู่คุณภาพของผลงานทีด่กีว่า แมว้่า
องค์การบางแห่งจะมกีารจ่ายค่าตอบแทนทีสู่งกว่าองค์การอื่นถึง
รอ้ยละ 20-25 แต่โดยทัว่ไปแลว้ ในการจ่ายค่าตอบแทนจะจ่ายใน
อตัราทีเ่ท่ากนัหรอืมากกว่าเพยีงเลก็น้อยเท่านัน้ (กิง่พร  ทองใบ, 
2553: 48)   

4) การก าหนดค่าตอบแทนโดยค านึงถึงเหตุผล
อ่ืนๆ นอกจากการก าหนดค่าตอบแทนที่กล่าวมาแล้ว ยงัมกีาร
ก าหนดค่าตอบแทนในหลกัการอื่นๆ ดงันี้ 
 4.1 หลักความสมดุล (Balance) การก าหนด
ค่าตอบแทนใหส้มดุล พจิารณาได้หลายประการ เช่น ความสมดุล
ระหว่างสดัส่วนของรายจ่ายด้านบุคลากรกบัรายจ่ายด้านอื่นๆ 
ความสมดุลระหว่างค่าตอบแทนทางตรงกับค่าตอบแทนทางอ้อม 
ความสมดุลระหว่างงานกบัเงนิ 
 4.2 หลักความมัน่คง (Security)  การก าหนด
ค่าตอบแทนต้องค านึงถึงความมัน่คงในการด ารงชวีติ ซึ่งรวมถึง
สุขภาพ ความปลอดภยั หรอืความเสีย่งในการท างานของพนักงาน 
เช่น การก าหนดค่าตอบแทนเพิม่พิเศษให้กบัพนักงานในกลุ่มที่
ท างานที่มคีวามเสี่ยงภัยและอันตราย การก าหนดสวัสดิการที่
จ าเป็น เช่น การประกนัอุบัติเหตุ การประกันชีวิต การประกัน
สุขภาพ  
 4.3 หลกัการจูงใจ (Incentive) การก าหนดค่าตอบแทน
ต้องค านึงถึงการจูงใจให้พนักงานท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

ท างานโดยใช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที ่ทัง้ในดา้นปรมิาณ
และคุณภาพ การก าหนดค่าตอบแทนทางอ้อมในรูปของสวสัดกิาร
ต่างๆ ที่เป็นรางวลัหรือตัวเงนิ เช่น โบนัส เบี้ยขยนั ตลอดจน
แผนการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจเป็นสิง่ทีน่ายจา้งควรพจิารณา
จดัใหม้คีวามเหมาะสม (Eisennardt, 1989; Gerhart and Rynes, 
2003) และในงานวิจัยบางเรื่องยังกล่าวอีกด้วยว่า ค่าตอบแทน
แบบจงูใจจะช่วยเพิม่ความพงึพอใจในงานของพนักงานไดอ้กีดว้ย 
เพราะพนกังานมคีวามคาดหวงัว่าจะไดร้บัค่าจา้งทีสู่ง และต้องการ
ไดร้บัรางวลัทีม่คีุณค่า (Eisenberger et al., 1999; Smith et al., 
1992 Van Eerde and Thierry, 1996) 

จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัค่าตอบแทน 
สรุปได้ว่าในการจ่ายค่าตอบแทนนัน้ จะต้องเป็นไปตามหลกัการ
จ่ายค่าตอบแทน โดยผู้วิจ ัยได้น ามาใช้ในการศึกษาครัง้นี้  3 
หลกัการเพื่อใชใ้นการวดัตวัแปรสงัเกตไดข้องค่าตอบแทน ไดแ้ก่ 
1) การจ่ายค่าตอบแทนตามหลกัค่าครองชพี (Cost of Living) 2) 
การจ่ายค่าตอบแทนตามหลกัความเสมอภาค (Equity) 3) การจ่าย
ค่าตอบแทนตามหลกัการจงูใจ (Incentive)  
 
 3.1.2 สภาพแวดลอ้มของงาน (Work Environment) 

ผู้วจิยัได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัมติิหรอืประเภท
ของสภาพแวดลอ้มของงาน โดยมนีักวชิาการหลายท่านทีไ่ดเ้สนอ
เกีย่วกบัมติหิรอืประเภทของสภาพแวดล้อมของงาน เช่น Gilmer 
(nd. อ้างถึงในสุชาดา สีสุวรรณ, 2546) ได้แบ่งประเภทของ
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการปฏบิตัิงานไว้ 10 ด้าน คือ 1) ความ
มัน่คงปลอดภยั (Security) ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน การ
ไดร้บัความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา การท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิ
ความอบอุ่นใจ ปลอดภยัที่จะได้ท างานในองค์การ โดยเฉพาะผู้ที่
ท างานในระดบัปฏิบตัิการจะมคีวามต้องการในการเรื่องนี้สูง 2) 
โอกาสความก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) 
ได้แก่ การมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น องค์การสนับสนุนให้
พนักงานมคีวามก้าวหน้าในงานโดยพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือน
อย่างเป็นธรรม ยอมรบัและยกย่องชมเชยพนกังานเมือ่ปฏบิตังิานด ี
ส่งเสริม สนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อและมีการฝึกอบรมให้
เรียนรู้งานได้เพิ่มขึ้น 3) องค์การและการจดัการ (Organization 
and Management) ไดแ้ก่ การจดัลกัษณะโครงสรา้งองค์การ การ
วางนโยบาย แนวทางและวธิกีารปฏบิตังิาน ชื่อเสยีงองค์การ และ
การด าเนินงานขององค์การ 4) ค่าจ้าง (Wages) ไดแ้ก่ เงนิเดอืน
ซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพจิารณาในเรื่องของค่าจ้างที่
เหมาะสมกบัปริมาณหรือคุณภาพของผลงาน และมวีิธีการจ่าย
ค่าจ้างที่ยุติธรรมและเสมอภาค 5) คุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
(Intrinsic Aspects of the job) เป็นเรื่องของงานทีท่ า ว่างานนัน้
เป็นงานที่มคีุณค่า มคีวามภูมใิจ มสีถานภาพ มศีกัดิศ์รี 6) การ
นิเทศงาน (Supervision) คือ การได้ร ับการเอาใจใส่ ได้ร ับการ
ตรวจแนะน างานอย่างใกลช้ดิ และไดร้บัทราบการท างานทีถู่กต้อง
จากผู้บงัคบับญัชาหรอืหวัหน้างาน การนิเทศงานมคีวามส าคญัที่



16 
Human resource management factors that affected the compensation                                                                          Sakon Bunsin 
 

WMS Journal of Management 
                                                                                                                        Walailak University                                                                                             

                                                 Vol.5 No.2 (May – Aug 2016) 

จะท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความรูส้กึพงึพอใจ หรอืไมพ่งึพอใจต่องาน
ทีท่ าได ้การนิเทศงานทีไ่ม่ด ีอาจเป็นสาเหตุหนึ่งทีท่ าใหพ้นักงาน
ตดัสนิใจเปลีย่นงานหรอืลาออกจากงาน 7) คุณลกัษณะทางสงัคม
ของงาน (Social Aspects of the Jobs) คอื การไดท้ างานอยู่ใน
กลุ่มที่มคีวามคลา้ยคลงึกนักบัตน ได้รบัการยอมรบัและเป็นส่วน
หนึ่งของกลุ่มท างาน มีความสามคัคี รู้จกัหน้าที่ของตน มีกลุ่ม
ท างานที่ฉลาดและมีประสิทธิภาพ 8 )  การติด ต่อสื่ อสาร 
(Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสาร
เกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสาร
เกี่ยวกบัแผนงานที่องค์การก าลงัท าอยู่และก าลงัจะท าในอนาคต 
การรบัรูเ้กีย่วกบัสายการท างานและอ านาจการบงัคบับญัชา การ
รบัรูข้า่วสารดา้นนโยบายและกระบวนการท างาน และขา่วสารอื่นๆ 
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างานขององค์การและบุคคลต่างๆ ในองค์การ 
9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คอื สภาพที่มคีวาม
สะอาด มรีะเบยีบ มคีวามปลอดภยั เครือ่งมอืเครื่องจกัรจดัไวอ้ย่าง
เหมาะสม และเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ มอีากาศถ่ายเทดี ไม่มี
เสยีงรบกวนและแสงสว่างทีพ่อเหมาะ ระยะเวลาการท างานในแต่
ละวนัเหมาะสม มสีถานทีใ่หอ้อกก าลงักาย มโีรงอาหาร มสีถานที่
จอดรถ 10) สวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่นๆ ที่ได้รบั (Benefits) 
คอื สทิธปิระโยชน์และสวสัดกิารอื่นๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่
บุคคลไดร้บั เช่น บ าเหน็จ บ านาญ วนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี การ
ลาต่างๆ ค่ารกัษาพยาบาล นอกจากนี้ Moos (nd. อ้างถึงใน 
รตักัมพล  พันธุ์เพ็ง, 2547) ได้แบ่งสภาพแวดล้อมของงาน
ออกเ ป็น  10  ด้าน  คือ  1 )  ความเกี่ยวข้อ ง ในการท างาน 
(Involvement) เป็นลกัษณะความต้องการมสี่วนร่วม มโีอกาสทีจ่ะ
เสนอแนะ การได้รบัการยอมรบัด้านความคิดเห็น ท าให้รู้สึกว่า
ตนเองมคีวามส าคญัและมกีารเคารพตนเองมากขึน้ การทีส่มาชกิ
ทุกคนในกลุ่มมสี่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ได้ผสมผสานความรู ้
ทักษะและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความขดัแย้งก็จะไม่
เกดิขึ้น งานก็จะมปีระสิทธภิาพสูงขึ้น ตรงกนัขา้มถ้าองค์การไม่
เปิดโอกาสใหพ้นกังานมสี่วนร่วม หรอืมคีวามรู้สกึเกีย่วขอ้งในการ
ท างาน ลกัษณะการท างานอยู่ภายใตก้ารชีแ้นะและเน้นทีผ่ลผลติ ก็
คอื การท างานจะมุ่งตอบสนองความต้องการของผู้บงัคบับญัชา
และองค์การ ท าให้พนักงานรูส้กึว่าตนต้องพึ่งพาผู้อื่น ต้องสุภาพ
ถ่อมตน ปฏบิตัิตามค าสัง่ ผลที่ตามมาก็คอืพนักงานจะเกดิความ
ทุกข์ใจ ผลผลติตกต ่าและมกีารลาออกจากงาน 2) การได้รบัการ
สนบัสนุน (Support) การไดร้บัการสนบัสนุนจากเพือ่นร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งทีจ่ะส่งเสรมิหรอืหยุดยัง้
ประสทิธภิาพในการท างาน ถ้าหากบุคคลใดมเีพื่อนร่วมงานทีเ่ป็น
มติรกท็ าใหบุ้คคลนัน้มคีวามพอใจในสภาพแวดล้อมด้วย 3) การ
ได้ ร ับกา รกร ะ ตุ้ น ให้แสดงออก  ( Spontaneity)  คือ  การที่
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งใหโ้อกาสพนกังานไดแ้สดงความคดิเหน็อย่าง
เตม็ที ่4) ความเป็นอสิระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะที่
พนกังานมอีสิระทีจ่ะใชค้วามคดิรเิริม่ของตนเอง มคีวามรบัผดิชอบ
ในการท างาน และงานชิ้นนัน้จะส าเรจ็ไดข้ ึน้อยู่กบัตวัพนักงาน 5) 

การไดร้บัการแนะน าในการท างาน (Practical Orientation) การให้
ค าแนะน าในการท างาน เป็นการพฒันาบุคคลโดยการจดัใหม้กีาร
แนะน าและฝึกอบรมพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้มกีารปรบัปรุง
ทกัษะในการท างาน 6) การไดร้บัค าแนะน าเรื่องปญัหาส่วนบุคคล 
(Personal Problem Orientation) เมื่อพนักงานมปีญัหาเกดิขึ้น 
และไม่สามารถที่จะแก้ปญัหาได้ด้วยตัวเอง ผู้บังคบับญัชาอาจ
กระตุน้ใหพ้นกังานไดแ้สดงความรูส้กึออกมา โดยผูบ้งัคบับญัชาจะ
เป็นผู้ให้ค าปรึกษา 7) การแสดงความโกรธและความก้าวร้าว 
(Anger and Aggression) คอื การเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดแ้สดง
ความคิด เห็น  สามารถที่จ ะ โต้แย้งกับ เพื่ อนร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างเสร ี8) การสัง่การและระเบยีบในองค์การ 
(Order and Organization) คอื กฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัขององค์การ 
การสรา้งความเชือ่ถอืใหแ้ก่พนกังานเพื่อใหพ้นักงานไดป้ฏบิตัติาม 
9) ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน (Program Clarity) คอื ลกัษณะ
งานทีม่คีวามชดัเจน มขีอบเขตความรบัผดิชอบ และมคีวามเขา้ใจ
ในหน้าที่ที่รบัผิดชอบ 10) การควบคุมโดยผู้บงัคบับญัชา (Staff 
Control) คือ รูปแบบการบงัคบับัญชาและการควบคุมดูแลของ
ผู้บงัคบับญัชา ส่วน Schultz and Schultz (1994) ได้แบ่ง
สภาพแวดลอ้มของงานออกเป็น 3 ด้าน คอื 1) สภาพการท างาน
ดา้นกายภาพ (Physical Working Condition) ประกอบดว้ยปจัจยั
หลายประการ เช่น ที่จอดรถ สถานทีต่ ัง้ของส านักงาน แสง เสยีง 
อุณหภูมิ ความชื้นในที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 
ส าหรับพนักงาน 2) สภาพการท างานด้านเวลา (Temporal 
Working Condition) ได้แก่ เวลาที่ใช้ในการท างาน ชัว่โมงการ
ท างาน การท างานเป็นกะ เวลาในการท างานทีย่ดืหยุ่น เวลาหยุด
พกัระหว่างการท างาน นอกจากนี้หากชัว่โมงการท างานยิง่สูงขึ้น 
พนักงานจะมแีนวโน้มขาดงานสูงขึ้น และเกิดอุบตัิเหตุจากการ
ท างานสูงขึ้นด้วย 3) สภาพการท างานด้านจิตวิทยาและสังคม 
(Psychological and Social Working Conditions) เกีย่วขอ้งกบั
ธรรมชาตขิองงาน การออกแบบงานและผลกระทบของงานทีม่ต่ีอ
พนกังาน 

จ า ก ก า ร ท บท ว น ว ร ร ณก ร ร มที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ
สภาพแวดล้อมของงาน ซึ่งมีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดและ
จ าแนกประเภท/องค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มของงานไวอ้ย่าง
หลากหลาย โดยในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดป้ระยุกต์แนวคดิของ 
Gilmer (nd.); Schultz and Schultz (1994) เพื่อใชใ้นการวดัตวั
แปรสังเกตได้ของสภาพแวดล้อมของงาน ได้แก่ 1) นโยบาย
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (Policy) 2) ระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตัิงานที่ยุติธรรม (Performance Appraisal) 3) สภาพการ
ท างาน (Working Condition)    
 3.1.3 คุณลกัษณะของงาน (Work Characteristics)  

Hackman et al. (1977) กล่าวว่าคุณลกัษณะงาน
ประกอบด้วย 3 มติิที่เป็นตัวสร้างให้เกิดล าดบัข ัน้ความต้องการ
ทางจติวทิยาทัง้ 3 เงือ่นไข ไดแ้ก่ ประสบการณ์ทีม่คีวามหมาย ได้
รบัผดิชอบ และรูถ้งึผลลพัธท์ีแ่ทจ้รงิอนัจะน าไปสู่ผลลพัธ์ทัง้ต่องาน
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และบุคคล และเขาได้กล่าวเพิม่เติมไวว้่า ล าดบัข ัน้ความต้องการ
ทางจิตวิทยาม ี3 เงื่อนไข ซึ่งจะมผีลในการสร้างแรงจูงใจ การ
ปฏบิตัิงาน ท าให้พนักงานมคีวามพอใจเพิม่ขึ้น ซึ่งล าดบัข ัน้ทาง
จติวทิยาทัง้ 3 เงือ่นไข ไดแ้ก่ 1) การรูว้่างานมคีวามหมาย 2) เกดิ
ความรู้สกึรบัผดิชอบต่อผลงาน 3) รู้ถึงผลที่แท้จรงิของงานที่ท า 
และอกีสามปีต่อมา Hackman and Oldham (1980) ไดก้ล่าวถงึ
คุณลกัษณะงานว่าเป็นการออกแบบงานทีมุ่่งเน้นคุณลกัษณะงาน
หลกัๆ ในงานของพนักงานซึ่งมีคุณสมบตัทิี่จะก่อให้เกดิแรงจูงใจ
ในการท างาน เกดิความพงึพอใจในงาน ตลอดจนผลการปฏบิตังิาน
ดขีึน้   
 คุณลกัษณะงานเป็นเรื่องทีม่คีวามส าคญัมากเรื่องหนึ่ง 
เพราะคุณลกัษณะงานสามารถจงูใจพนกังานได ้ซึง่ลกัษณะงานทีด่ี
มดีงัต่อไปนี้ 1) การขยายเนื้อหาของงาน (Job Enrichment) คอื 
การท าใหส้่วนประกอบเนื้อหาของงานมขีอบเขตทีก่วา้งขวางขึน้ มี
ความรบัผดิชอบสูงขึน้ และทา้ทายความต้องการของพนักงาน ให้
ผูกพนั และสนใจงานที่ท า 2) การสบัเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน (Job 
Rotation) คอื ให้พนักงานสบัเปลี่ยนหมุนเวยีนงานเพื่อลดความ
เบื่อหน่ายและแก้ไขปญัหาที่จ าเจได้ 3) ใช้วิธีการบริหารตาม
เป้าหมาย (Management by Objective) จะช่วยใหพ้นักงานตื่นตวั 
สนใจ และผูกพันกับเป้าหมายที่ตนมี และมุ่งมัน่ด าเนินการให้
ส าเร็จ 4) การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหาร เพื่อให้เกิด
ความรูส้กึทีด่ทีีต่นเป็นส่วนหนึ่งในการมสี่วนร่วมในการบรหิาร ซึ่ง
จะท าใหพ้นักงานอุทศิทุ่มเทกบังาน 5) การท าให้พนักงานประสบ
ความส าเรจ็ (Achievement) คอื การตัง้เป้าหมายทีท่า้ทาย รวมทัง้
การจดังานนัน้ใหม้คีุณค่าเป็นสิง่ทีส่นใจในสายตาของผูป้ฏบิตั ิและ
มคีวามภาคภูมใิจเมือ่ปฏบิตังิานนัน้เสร็จ 6) การเตบิโต (Growth) 
คอื การจดัและเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ก้าวหน้า และเติบโตตาม
ความสามารถ ทัง้จากประสบการณ์และการศกึษา 7) การยกย่อง
และให้เกียรติ มกีารยกย่องในความส าเร็จของพนักงานและให้
เกยีรตพินกังาน 8) การก าหนดความรบัผดิชอบ ต้องมกีารก าหนด
ความรับผิดชอบที่ช ัดเจน เพื่อให้สามารถวัดและพิจารณา
ความส าเร็จที่เกิดขึ้นได้ ซึ่งจากคุณลักษณะของงานทัง้ห้าที ่
Hackman and Oldham (1980) ได้เสนอนัน้ ซึ่งไดแ้ก่ ความ
หลากหลายของทกัษะ ความโดดเด่นของงาน ความส าคญัของงาน 
ความอิสระในงาน และข้อมูลย้อนกลับจากงาน มีผลกระทบที่
ส าคญัต่อความตอ้งการทางจติวทิยา ซึง่ความตอ้งการทางจติวทิยา
นี้มผีลต่อผลงานของแต่ละบุคคล หรอืเรยีกว่า ความรูส้กึของคนใน
ดา้นการจูงใจ ไดแ้ก่ คุณภาพงาน ความพงึพอใจในงาน การขาด
งานและอตัราการลาออก 

Coats and Lekhi (2008) เสนอว่า การปรบัปรุงงานให้
มคีุณภาพ การใหพ้นกังานไดค้วบคุมงาน การใหอ้สิระพนกังาน ให้
พนกังานเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งของงาน สิง่เหล่านี้จะท าใหพ้นักงานมี
สภาพความเป็นอยู่ทีด่ขี ึน้ได ้ส่วน Greenberg and Baron (2000) 
กล่าวถงึคุณลกัษณะงานไวว้่าเป็นรปูแบบวธิทีีจ่ะเพิม่คุณค่างาน ซึ่ง
เน้นมติิงานทัง้ห้าด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความ

โดดเด่นของผลงาน ความส าคญัของงาน ความอิสระในงาน และ
ขอ้มูลย้อนกลบัเกี่ยวกบังาน ซึ่งสิง่เหล่านี้ก่อให้เกดิล าดบัข ัน้ทาง
จติวทิยาอนัน าไปสู่ผลลพัธ์ที่มปีระโยชน์ของแต่ละบุคคล เช่น ท า
ใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจในงาน และลดการลาออก 
 จากการทบทวรวรรณกรรมที่เกีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะ
ของงาน ผูว้จิยัไดป้ระยุกต์ใชแ้นวคดิของ Hackman et al. (1977); 
Hackman and Oldham (1980); Greenberg and Baron (2000) ) 
เพือ่ใชใ้นการวดัตวัแปรสงัเกตไดข้องคุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ 1) 
ความสามารถในการจดัการงานใหส้ าเรจ็ 2) ความหลากหลายของ
ทกัษะทีใ่ชใ้นงาน 3) ความมคีุณค่าของงาน  
 3.1.4 ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน (Work-
Life Balance)  

Work-Life Balance Network แห่งสหราชอาณาจกัรให้
ความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานว่าคือ 
“ความสมดุลระหว่างภาระผกูพนัทางดา้นการงาน กบัภาระดา้นอื่น
และการมทีางเลอืก” ส่วน State Services Commission แห่ง
ประเทศนิวซแีลนด ์ใหค้วามหมายของความสมดุลระหว่างชวีติและ
การท างานว่าหมายถงึ “ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างการท างานเพื่อยงัชพี
กบักจิกรรมอื่นๆ เช่น บทบาทการเป็นสมาชกิของครอบครวัและ
ชุมชนการสนัทนาการ และการพฒันาตนเองทางดา้นต่างๆ ของ
พนักงาน” และ Alliance for Work-Life Progress แห่ง
สหรฐัอเมริกา ให้ความหมายความสมดุลระหว่างชีวติและการ
ท างานว่าคอื “การทีอ่งค์การมกีารจดัแบบแผนการปฏบิตันิโยบาย 
โครงการ และปรชัญา ที่มุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนในองค์การ
ประสบความส าเร็จทัง้ชีวิตการงานและชีวิตที่บ้าน ” ส าหรับใน
บรบิทของสงัคมเศรษฐกจิของไทย มกีารศกึษาเรื่องความสมดุล
ระหว่างชวีิตกบัการท างานของพนักงานของรฐั โดยส านักงาน 
ก.พ. เมือ่ปี พ.ศ. 2548 และไดน้ิยาม ความสมดุลระหว่างชวีติกบั
การท างาน ว่าหมายถงึ “การก าหนดเวลาในการด าเนินชวีติใหม้ี
สดัส่วนทีเ่หมาะสมส าหรบังาน ครอบครวั สงัคม และตนเอง” (ภาณุ
ภาคย์ พงศ์อตชิาต, 2549) ส่วน Frone (2003 อ้างถงึใน Jones, 
2006) ทีไ่ดก้ล่าวถงึความสมดุลระหว่างชวีติและการท างานว่าเป็น
การเพิม่ขึ้นของการตระหนักรู้ของผู้ที่เกี่ยวขอ้งในหลายบทบาท 
เช่น บทบาททางสงัคม บทบาททางศาสนา รวมไปถงึการใชช้วีติ
กบัครอบครวั นอกจากนี้ Netemeyer et al. (nd. อ้างถึงใน สุ
กญัญา  ตนัวนรตัน์สกุล, 2547) ไดก้ล่าวถงึที่มาของความขดัแย้ง
ระหว่างการท างานและครอบครวัว่ามาจาก 3 แหล่งดว้ยกนั คอื 1) 
ความต้องการทัว่ไปของแต่ละบทบาทที่ได้ร ับ เช่น  ความ
รบัผดิชอบ ความคาดหวงั ภาระหน้าที ่และภาระผกูพนัทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัแต่ละบทบาททีไ่ดร้บั 2) ความเครยีดทีเ่กดิจากบทบาททีไ่ดร้บั 
เช่น ความเครยีดที่เกดิจากบทบาทหนึ่งไปขดัขวางหรอืไปส่งผล
กระทบกบัอีกบทบาทหนึ่งที่ร ับผิดชอบอยู่ จนอาจน าไปสู่ความ
หงุดหงดิ วติกกงัวล 3) เวลาทีทุ่่มเทใหก้บับทบาทต่างๆ เช่น การ
ทุ่มเทให้กบับทบาทใดบทบาทหนึ่งมากเกินไป จนท าให้เกิดผล
กระทบกบัอกีบทบาทหนึ่ง ซึง่การขาดความสมดุลระหว่างชวีติและ
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การท างานยงัเป็นปจัจยัส าคญัทีบ่่อนท าลายความสุขของสมาชกิใน
ครอบครวั และจะน าไปสู่ปญัหาความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล การ
เอาใจใส่สมาชกิในครอบครวัไม่เพยีงพอ โอกาสในการเขา้สงัคม
ลดลง นอกจากนี้ยงัส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานอกีดว้ย 
ซึ่งท าให้องค์การได้รบัผลกระทบโดยตรง องค์การมคี่าใช้จ่ายใน
การสรรหา คดัเลือก และฝึกอบรมซึ่งเกิดจากการที่พนักงานใน
องค์การลาออกจากงานหรือ เปลี่ยนงาน  อัน เนื่ องมาจาก
ความเครยีดจากการท างาน ความเจบ็ป่วย และอุบตัเิหตุทีเ่กดิขึ้น
จากการท างาน 

Albertsen et al. (2007) กล่าวว่า การทีอ่งค์การให้
ความส าคญักบัความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน เช่น ความ
ยืดหยุ่นในเรื่องของเวลาท างาน เช่น การท างานจากวันละ 8 
ชัว่โมง เหลอืเพยีง 6 ชัว่โมง หรอืการเลอืกช่วงเวลาหยุดงาน การ
เปลี่ยนแปลงเวลาในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานไม่ต้องหยุด
ท างานเพือ่ใชเ้วลาอยู่กบัครอบครวัหรอืเพื่อน โดยทีค่่าตอบแทนที่
พนักงานได้รบัยงัคงไดใ้นอตัราเดมิซึ่งเป็นสิง่ที่พนักงานพงึพอใจ 

แสดงให้เหน็ว่าการทีพ่นักงานมคีวามสมดุลระหว่างชวีติและการ
ท างานทีด่ ีท าใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจในค่าตอบแทนอกีดว้ย  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วขอ้งกบัความสมดุล
ระหว่างชวีติและการท างาน ผูว้จิยัไดป้ระยุกต์ใชแ้นวคดิของ Frone 
(2003); Netemeyer et al. (nd.); Albertsen et al. (2007) เพื่อใช้
ในการวดัตวัแปรสงัเกตได้ของความสมดุลระหว่างชวีิตและการ
ท างาน ไดแ้ก่ 1) การประสบปญัหาชวีติส่วนตวัอนัเนื่องมาจากต้อง
รบัผดิชอบด้านหน้าที่การงาน (Life and Work) 2) การเลอืก
ช่วงเวลาหยุดงานหรือเปลี่ยนแปลงเวลาการท างานได้ 3) การ
ประสบปญัหาในการท างานอันเนื่องมาจากต้องรบัผิดชอบชีวิต
ส่วนตวั (Work and Life)  
  
 3.2 กรอบแนวคดิในการวจิยั  

ผลจากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจยับูรณาการเป็น
กรอบแนวคดิในการวจิยัไดด้งันี้ (แสดงดงัภาพที ่1) 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิในการวจิยั (โมเดลโครงสรา้งของค่าตอบแทน) 
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4. วิธีวิจยั 
 4.1 วธิวีจิยัทีใ่ช ้   

ในการวิจัยครัง้นี้ ใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยการ
วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model : 
SEM) 
 4.2 ประชากรและการสุ่มตวัอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงานของ
บรษิทั การบนิไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 20,701 คน จ าแนก
เป็นพนักงานประจ าส่วนกลาง จ านวน 19,111 คน และ
พนักงานประจ า ณ สถานีต่างจังหวัด จ านวน 1,590 คน 
ครอบคลุมพนักงานทุกสายงานของบริษัท การบนิไทย จ ากดั 
(มหาชน) ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างไมน้่อยกว่า 15-20 เท่า
ของพารามเิตอร์ทีต่้องประมาณค่า ซึ่งจะต้องมกีลุ่มตวัอย่างใน
การศกึษาไม่น้อยกว่า 300 คน โดยในการศกึษาครัง้นี้ ใช้
ตัวอย่างทัง้สิ้น 336 คน ส่วนการสุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มโดย
อาศยัความน่าจะเป็น ด้วยวธิกีารสุ่มอย่างมรีะบบ (Systematic 
sampling) โดยมวีธิกีารดงัต่อไปนี้ 

1 )  ค านวณหาช่ ว งที่จ ะ ใช้ ในการสุ่ มตัวอย่ า ง 
(Sampling Interval) จากอัตราส่วนระหว่างจ านวนหน่วย
ทัง้หมดในประชากร และขนาดตวัอย่างทีใ่ช ้ 

     

  โดย  I =  ช่วงทีใ่ชใ้นการสุ่มตวัอย่าง 
    N = จ านวนหน่วยทัง้หมดในประชากร 
    n = ขนาดตวัอย่างทีใ่ช ้  
 2) สุ่มหาตวัเลขตัง้ต้น (Random Start) ระหว่าง 1 
ถงึ I ซึง่ในทีน่ี้คอื 8 โดยวธิจีบัสลาก ซึง่ 
หน่วยทีสุ่่มไดค้อื 3 หน่วยต่อๆ ไปคอื 3+8 = 11 ดงันัน้ตวัอย่าง
ที่จะถูกสุ่มคอื 3, 11, 19, 27...ท าแบบนี้ต่อไปเรื่อยๆ จนครบ
ตามจ านวนตวัอย่างทีก่ าหนด  
 
 4.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 ผู้ว ิจ ัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยการน าแบบสอบถามไปให้ผู้ตอบ ตอบ
ค าถามดว้ยตนเอง  
 

 4.4 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั  
 4.4.1 ค่าตอบแทน (COM) คอื ตวัแปรแฝง (Latent 
variable) ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได้ (Observe variable) 
จ านวน 3 ตวัแปรคอื 1) ค่าตอบแทนเพยีงพอต่อการด ารงชพี 
(Cost of living) 2) ความเสมอภาคในการจ่ายค่าตอบแทน 
(Equity) 3) ค่าตอบแทนจงูใจในการปฏบิตังิาน (Incentive) 
 4.4.2 สภาพแวดล้อมของงาน (WEN) คอื ตวัแปร
แฝง (Latent variable) ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได้ (Observe 
variable) จ านวน 3 ตัวแปรคอื 1) นโยบายค่าตอบแทนที่
เหมาะสม (Policy) 2) ระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานที่
ยุติธรรม (Performance Appraisal) 3) สภาพการท างาน 
(Working Condition)    
 4.4.3 คณุลกัษณะของงาน (WCH) คอื ตวัแปรแฝง 
(Latent variable) ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ (Observe 
variable) จ านวน 3 ตวัแปรคอื 1) ความสามารถในการจดัการ
กบังานทีท่ าไดส้ าเรจ็ (Work management) 2) การใชท้กัษะ 
ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายในงาน (Multi skills) 3) 
ความมคีุณค่าของงาน (Valuable of work) 
 4.4.4 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
(WLB) คอื ตวัแปรแฝง (Latent variable) ประกอบดว้ยตวัแปร
สงัเกตได ้ (Observe variable) จ านวน 3 ตวัแปรคอื 1) การ
ประสบปญัหาชีวติส่วนตวัอันเนื่องมาจากต้องรบัผดิชอบด้าน
หน้าทีก่ารงาน (Life and work) 2) การเลอืกช่วงเวลาหยุดงาน
หรือการเปลี่ยนแปลงเวลาการท างาน (Work time) 3) การ
ประสบปญัหาในการท างานอนัเนื่องมาจากต้องรบัผดิชอบชวีติ
ส่วนตวั (Work and life)   
 4.5 การประมวลผลและการวเิคราะหข์อ้มลู  

ผูว้จิยัประมวลผลขอ้มูลด้วยโปรแกรม AMOS และ
วเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (CFA) และวเิคราะห์โมเดล
สมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model : SEM) ของ
ปจัจยัด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่มอีิทธพิลต่อการจ่าย
ค่าตอบแทน โดยใชส้ถติิต่างๆ ดงันี้ ค่า CMIN ค่า DF ค่า P 
CMIN/DF ค่า GFI ค่า CFI ค่า RMSEA เพือ่ตรวจสอบว่าโมเดล
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยเกณฑ์
ดงัต่อไปนี้ (แสดงดงัตารางที ่1)  

ตารางท่ี 1  เกณฑท์ีใ่ชใ้นการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล 
 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ์ อ้างอิง 

p ˃.05 Diamantopoulos and Siguaw (2000) 

CMIN/DF ˂ 2.00 Bollen (1989); Diamantopoulos and Siguaw (2000) 

CFI ≥ .90 Kaplan (2000); Diamantopoulos and Siguaw (2000) 

GFI ≥ .90 Diamantopoulos and Siguaw (2000) 

RMSEA ˂ .05 Diamantopoulos and Siguaw (2000) 

ท่ีมา: อา้งถงึใน สุภมาส  องัศุโชต ิและคณะ, 2554 
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นอกจากนี้  ผู้ว ิจ ัยใช้ค่า C.R. ค่า Hoelter ค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ (Correlation) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลใน
การศกึษาครัง้นี้ดว้ย  
 

5. สรปุและอภิปรายผลการวิจยั   
 5.1 สรุปผลการวจิยั   

5.1.1 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของปจัจยั
ดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์    

1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ
สภาพแวดล้อมของงาน  

 จากการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของปจัจยั
สภาพแวดลอ้มของงาน พบว่า ค่า CMIN มคี่าเท่ากบั .971, ค่า 
DF มคี่าเท่ากบั 1, ค่า P มคี่าเท่ากบั .324, CMIN/DF มคี่า
เท่ากบั .971, GFI มคี่าเท่ากบั .998, ค่า CFI มคี่าเท่ากบั 
1.000, ค่า RMSEA มคี่าเท่ากบั .000 แสดงว่าโมเดลมคีวาม
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 โมเดลการวดัสภาพแวดล้อมของงาน ประกอบดว้ย
ตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวั เรยีงน ้าหนกัปจัจยัจากมากไปหาน้อยคอื 
1) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติ ธรรม 
(Performance appraisal) 2) นโยบายค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 
(Policy) และสภาพการท างาน (Working condition) โดยมคี่า
น ้าหนกัปจัจยัในรปูมาตรฐาน คอื .76, .74, .74 ตามล าดบั  
  ผูว้จิยัไดต้รวจสอบเงือ่นไขของวธิคีวามควรจะเป็น
สูงสุด (Maximum Likelihood) ในการประมาณค่าพารามเิตอร์
นัน้ มเีงือ่นไขว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 3 ตวั มกีารแจกแจงแบบ
ปกต ิโดยพจิารณาจากค่าความเบ ้(Skewness) พบว่า ค่าความ
เบ้ของตัวแปรสงัเกตได้ทุกตัว มคี่าใกล้ศูนย์ มคี่ามากสุด คือ 
ความเบข้อง สิง่อ านวยความสะดวกในการท างาน (Facilities) 
คอื -.238 นอกจากนัน้ยงัมคี่าสถติทิดสอบ C.R. มคี่า l C.R.l  
ต ่ากว่า 1.96 ทุกค่า จงึสรุปว่าการแจกแจงของตวัแปรสงัเกตได้
ทุกตวั มคีวามสมมาตรทีร่ะดบันยัส าคญั .05    
  นอกจากนี้ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบความเหมาะสม
ของขนาดของตวัอย่าง โดยขนาดของตวัอย่าง เท่ากบั 393 คน 
มากกว่าจ านวนตวัแปรสงัเกตไดถ้งึ 131 เท่า และมคี่า Hoelter 
.05 เท่ากบั 1552 ซึ่งมากกว่า 200 แสดงว่าขนาดตวัอย่างมาก
พอทีจ่ะสรุปไดว้่ามคีวามกลมกลนื (แสดงดงัภาพที ่2) 
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CMIN = .971, DF = 1,  P = .324, CMIN/DF = .971, GFI = .998, CFI = 1.000, RMSEA = .000 

 

 
ภาพท่ี 2  การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของสภาพแวดลอ้มของงาน (โมเดลการวดัสภาพแวดลอ้มของงาน) 

 

สรุปได้ว่า โมเดลการวัดสภาพแวดล้อมของงาน 
ประกอบดว้ย นโยบายค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม (Policy) ระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานที่ยุติธรรม (Performance Appraisal) 
และสภาพการท างาน (Working Condition)    

2) การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
คณุลกัษณะของงาน  
  จากการวิเ คราะห์ อ งค์ประกอบเชิงยืนยันของ
คุณลกัษณะของงาน พบว่า ค่า CMIN มคี่าเท่ากบั 1.391, ค่า DF 
มคี่าเท่ากบั 1, ค่า P มคี่าเท่ากบั .238, CMIN/DF มคี่าเท่ากบั 
1.391, GFI มคี่าเท่ากบั .998, ค่า CFI มคี่าเท่ากบั .998, ค่า 
RMSEA มคี่าเท่ากบั .032 แสดงว่าโมเดลมคีวามสอดคล้องกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์   
  โมเดลการวดัความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน 
ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวั เรยีงน ้าหนักปจัจยัจากมากไป
หาน้อยคือ 1) ความสามารถในการจัดการงานให้ส าเร็จ (Work 
management) 2) ความหลากหลายของทกัษะที่ใช้ในงาน (Multi 
skills) และความมคีุณค่าของงาน (Valuable of work) โดยมคี่า
น ้าหนกัปจัจยัในรปูมาตรฐาน คอื .69, .57, .57 ตามล าดบั  
  ผู้ว ิจ ัยได้ตรวจสอบเงื่อนไขของวิธีความควรจะเป็น
สูงสุด (Maximum Likelihood) ในการประมาณค่าพารามเิตอร์นัน้ 
มเีงือ่นไขว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 3 ตวั มกีารแจกแจงแบบปกต ิโดย

พจิารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) พบว่า ค่าความเบข้องตวั
แปรสงัเกตได้ทุกตวั มคี่าใกล้ศูนย์ มคี่ามากสุด คอื ความเบ้ของ
ความมคีุณค่าของงาน คอื -.200 นอกจากนัน้ยงัมคี่าสถติทิดสอบ 
C.R. มคี่า l C.R.l  ต ่ากว่า 1.96 ทุกค่า จงึสรุปว่าการแจกแจงของ
ตวัแปรสงัเกตไดทุ้กตวั มคีวามสมมาตรทีร่ะดบันยัส าคญั .05  
  นอกจากนี้ผู้ว ิจยัได้ท าการตรวจสอบความเหมาะสม
ของขนาดตัวอย่าง โดยขนาดของตัวอย่าง เท่ากบั 393 คน 
มากกว่าจ านวนตวัแปรสงัเกตไดถ้งึ 131 เท่า และมคี่า Hoelter .05 
เท่ากบั 1083 ซึ่งมากกว่า 200 แสดงว่าขนาดตวัอย่างมากพอทีจ่ะ
สรุปไดว้่ามคีวามกลมกลนื (ดงัภาพที ่3) 
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CMIN = 1.391, DF = 1, P = .238, CMIN/DF = 1.391, GFI = .998, CFI = .998, RMSEA =.032 

 

 
ภาพท่ี 3  การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของคุณลกัษณะของงาน (โมเดลการวดัคุณลกัษณะของงาน) 

 

ส รุ ป ไ ด้ ว่ า  โ ม เดลกา รวัดคุณลักษณะขอ งง าน 
ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการจัดการงานให้ส าเร็จ 2) 
ความหลากหลายของทกัษะทีใ่ชใ้นงาน (Multi skills) และความมี
คุณค่าของงาน (Valuable of work) ตามล าดบั ซึง่โมเดลดงักล่าวมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์   

3) การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของความ
สมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน  
  จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความ
สมดุลระหว่างชวีติและการท างาน พบว่า ค่า CMIN มคี่าเท่ากบั 
1.741, ค่า DF มคี่าเท่ากบั 1, ค่า P มคี่าเท่ากบั .187, CMIN/DF 
มคี่าเท่ากบั 1.741, GFI มคี่าเท่ากบั .997, ค่า CFI มคี่าเท่ากบั 
.997, ค่า RMSEA มคี่าเท่ากบั .043 แสดงว่าโมเดลมคีวาม
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  
  โมเดลการวดัความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน 
ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวั เรยีงน ้าหนักปจัจยัจากมากไป
หาน้อยคือ การประสบปญัหาชีวิตส่วนตัวอันเนื่องมาจากต้อง
รบัผดิชอบดา้นหน้าทีก่ารงาน (Life and work) การเลอืกช่วงเวลา
หยุดงานหรือเปลี่ยนแปลงเวลาการท างาน (Work time) การ
ประสบปญัหาในการท างานอันเนื่องมาจากต้องรบัผิดชอบชีวิต
ส่วนตวั (Work and life)  
  ผู้ว ิจ ัยได้ตรวจสอบเงื่อนไขของวิธีความควรจะเป็น
สูงสุด (Maximum Likelihood) ในการประมาณค่าพารามเิตอร์นัน้ 
มเีงือ่นไขว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 3 ตวั มกีารแจกแจงแบบปกต ิโดย

พจิารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) พบว่า ค่าความเบข้องตวั
แปรสงัเกตได้ทุกตวั มคี่าใกล้ศูนย์ มคี่ามากสุด คอื ความเบ้ของ 
Work and life คอื .237 นอกจากนัน้ยงัมคี่าสถติทิดสอบ C.R. มี
ค่า l C.R.l  ต ่ากว่า 1.96 ทุกค่า จงึสรุปว่าการแจกแจงของตวัแปร
สงัเกตไดทุ้กตวั มคีวามสมมาตรทีร่ะดบันยัส าคญั .05  
  นอกจากนี้ผู้ว ิจยัได้ท าการตรวจสอบความเหมาะสม
ของขนาดของตวัอย่าง โดยขนาดของตวัอย่าง เท่ากบั 393 คน 
มากกว่าจ านวนตวัแปรสงัเกตไดถ้งึ 131 เท่า และมคี่า Hoelter .05 
เท่ากบั 886 ซึ่งมากกว่า 200 แสดงว่าขนาดตวัอย่างมากพอที่จะ
สรุปไดว้่ามคีวามกลมกลนื (ดงัภาพที ่4) 
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CMIN = 1.741, DF = 1, P = .187, CMIN/DF = 1.741, GFI = .997, CFI = .997, RMSEA =.043 

 

 
ภาพท่ี 4  การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน (โมเดลการวดัความสมดุลระหว่างชวีติและการ

ท างาน) 
  

 สรุปได้ว่า โมเดลการวดัความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างาน ประกอบด้วย 1) การประสบปญัหาชีวิตส่วนตัวอัน
เนื่องมาจากต้องรบัผดิชอบดา้นหน้าทีก่ารงาน (Life and work) 2) 
การเลือกช่วงเวลาหยุดงานหรือเปลี่ยนแปลงเวลาการท างาน 
(Work time) 3) การประสบปญัหาในการท างานอนัเนื่องมาจาก
ต้องรบัผดิชอบชวีติส่วนตวั (Work and life) ตามล าดบั ซึ่งโมเดล
ดงักล่าวมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์    
 

4) การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
ค่าตอบแทน  
  จากการวิเ คราะห์ อ งค์ประกอบเชิงยืนยันของ
ค่าตอบแทน พบว่า ค่า CMIN มคี่าเท่ากบั 1.849, ค่า DF มคี่า
เท่ากบั 1, ค่า P มคี่าเท่ากบั .174, CMIN/DF มคี่าเท่ากบั 1.849, 
GFI มคี่าเท่ากบั .997, ค่า CFI มคี่าเท่ากบั .999, ค่า RMSEA มี
ค่าเท่ากบั .047 แสดงว่าโมเดลมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์  
  โมเดลการวดัค่าตอบแทน ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต
ได ้3 ตวั เรยีงน ้าหนักปจัจยัจากมากไปหาน้อยคอื 1) ความเสมอ
ภาคในการจ่ายค่าตอบแทน (Equity) 2) ค่าตอบแทนเพยีงพอต่อ
การด ารงชีพ (Cost of living) และค่าตอบแทนจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน (Incentive) โดยมคี่าน ้าหนักปจัจยัในรูปมาตรฐาน คอื 
.91, .86, .86 ตามล าดบั  

  ผู้ว ิจ ัยได้ตรวจสอบเงื่อนไขของวิธีความควรจะเป็น
สูงสุด (Maximum Likelihood) ในการประมาณค่าพารามเิตอร์นัน้ 
มเีงือ่นไขว่าตวัแปรสงัเกตไดท้ัง้ 3 ตวั มกีารแจกแจงแบบปกต ิโดย
พจิารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) พบว่า ค่าความเบข้องตวั
แปรสงัเกตไดทุ้กตวั มคี่าใกลศู้นย์ มคี่ามากทีสุ่ด คอื ความเบข้อง 
Cost of living คอื  -.212 นอกจากนัน้ยงัมคี่าสถติทิดสอบ C.R. มี
ค่า    l C.R.l  ต ่ากว่า 1.96 ทุกค่า จงึสรุปว่าการแจกแจงของตวั
แปรสงัเกตไดทุ้กตวั มคีวามสมมาตรทีร่ะดบันัยส าคญั .05  
  นอกจากนี้ผู้ว ิจยัได้ท าการตรวจสอบความเหมาะสม
ของขนาดของตวัอย่าง โดยขนาดของตวัอย่าง เท่ากบั 393 คน 
มากกว่าจ านวนตวัแปรสงัเกตไดถ้งึ 131 เท่า และมคี่า Hoelter .05 
เท่ากบั 815 ซึ่งมากกว่า 200 แสดงว่าขนาดตวัอย่างมากพอทีจ่ะ
สรุปไดว้่ามคีวามกลมกลนื (ดงัภาพที ่5) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Life and Work 

Work time 

Work and Life 

WLB 

r1 
e1 

e2 

e3 
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                                                                                    .74 
        

                  .86 

       -.01                     .00 
          .83 
                 .91 
 
 
                          .86 
          .74 
      .55 
 

 
 

CMIN = 1.849, DF = 1, P = 1.74, CMIN/DF = 1.849, GFI = .997, CFI = .999, RMSEA =.047 

 

 
ภาพท่ี 5  การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของค่าตอบแทน (โมเดลการวดัค่าตอบแทน) 

 

สรุปได้ว่า โมเดลการวัดค่าตอบแทน ประกอบด้วย 
ความเสมอภาคในการจ่ายค่าตอบแทน (Equity) ค่าตอบแทน
เพยีงพอต่อการด ารงชพี (Cost of living) ค่าตอบแทนจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน (Incentive) ตามล าดับ ซึ่งโมเดลดังกล่าวมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์   

5.1.2 การวเิคราะห์โมเดลเชงิสาเหตุของปจัจยัดา้นการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่อีทิธพิลต่อการจ่ายค่าตอบแทน (โมเดล
โครงสรา้งของค่าตอบแทน)  

ในการวเิคราะหโ์มเดลโครงสรา้ง ผูว้จิยัไดท้ าการ
ทดสอบโมเดลตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี้  

1) การตรวจสอบตวัแปรสงัเกตได้ 
ในการวเิคราะห์โมเดลโครงสรา้ง (Structural model) 

ผู้วจิยัได้ท าการตรวจสอบตวัแปรสงัเกตได้ว่ามกีารแจกแจงแบบ
ปกติหรอืไม่ เนื่องจากวธิีการประมาณค่าพารามเิตอร์ด้วยวิธคี่า
ความควรจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood) มเีงือ่นไขว่าตวั
แปรสงัเกตไดม้กีารแจกแจงแบบปกต ิโดยการตรวจสอบค่าความ
เบ้ของตวัแปรสงัเกตได้แต่ละตวั ซึ่งจากค่าความเบ้ (Skewness) 
ของตวัแปรสงัเกตได้ทุกค่ามคี่าต ่าใกล้ศูนย์ และจากการใช้สถิติ
ทดสอบ (C.R.) มคี่า l C.R.l  น้อยกว่า 1.96 ทุกค่า สรุปไดว้่า ตวั
แปรสงัเกตไดทุ้กตวัมกีารแจกแจงแบบปกต ิ

 
 
 

2) การตรวจสอบความกลมกลืน  
ในการตรวจสอบความกลมกลืน ผู้ว ิจยัตรวจสอบค่า 

CMIN มคี่าเท่ากบั 68.439, ค่า DF มคี่าเท่ากบั 51, ค่า P มคี่า
เท่ากบั .052, CMIN/DF มคี่าเท่ากบั 1.342, GFI มคี่าเท่ากบั 
.972, ค่า CFI มคี่าเท่ากบั .991, ค่า RMSEA มคี่าเท่ากบั .030 
แสดงว่าโมเดลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  

3) การตรวจสอบความเหมาะสมของขนาด
ตวัอย่าง 

ผูว้จิยัตรวจสอบค่า HOELTER .05 เท่ากบั 394 ซึง่
มากกว่า 200 แสดงว่าขนาดตวัอย่างมากพอทีจ่ะสรุปไดว้่ามคีวาม
กลมกลนื                                                                

 4) การตรวจสอบอิทธิพลของปัจจยัแฝง 
 การตรวจสอบอิทธพิลของปจัจยัแฝง สภาพแวดล้อม
ของงาน (WEN) คุณลกัษณะของงาน (WCH) ความสมดุลระหว่าง
ชวีติและการท างาน (WLB) ทีม่ต่ีอปจัจยัค่าตอบแทน (COM) 
    4.1 การทดสอบอิทธิพลของปจัจัยแฝงด้าน
สภาพแวดลอ้มของงานทีม่ต่ีอคะแนนค่าตอบแทน พบว่า ค่า C.R. 
เท่ากบั 5.137 ค่า p เท่ากบั .000 ซึ่งต ่ากว่า .05 สรุปได้ว่า 
สภาพแวดลอ้มของงานมอีทิธพิลต่อการจ่ายค่าตอบแทน 
    4.2 การทดสอบอิทธิพลของปจัจัยแฝงด้าน
คุณลกัษณะของงานที่มต่ีอคะแนนค่าตอบแทน พบว่า ค่า C.R. 
เท่ากบั 1.651 ค่า p เท่ากบั .098 ซึ่งสูงกว่า .05 สรุปไดว้่า คุณ
ลกัษะของงานไมม่อีทิธพิลต่อการจ่ายค่าตอบแทน 

Cost of living 

Equity 

Incentive 

COM 

r1 
e1 

e2 

e3 
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    4.3 การทดสอบอิทธิพลของปจัจยัแฝงด้านความ
สมดุลระหว่างชวีติและการท างานทีม่ต่ีอคะแนนค่าตอบแทน พบว่า 
ค่า C.R. เท่ากบั .316 ค่า p เท่ากบั .755 ซึ่งสูงกว่า .05 สรุปไดว้่า 
ความสมดุลระหว่างชวีิตและการท างานไม่มอีิทธิพลต่อการจ่าย
ค่าตอบแทน  
 นอกจากนั ้นจะพบว่ า ค่ าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์
(Correlation) มดีงัต่อไปนี้ 
  r (สภาพแวดลอ้มของงาน, คุณลกัษณะของ
งาน) เท่ากบั .352 

  r (ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน, 
คุณลกัษณะของงาน) เท่ากบั -.052 
  r (สภาพแวดล้อมของงาน, ความสมดุล
ระหว่างชวีติและการท างาน) เท่ากบั -.058  
 
(ดงัภาพที ่6) 
 

 

 

CMIN = 68.439, DF = 51, P = .052, CMIN/DF = 1.342, GFI = .972, CFI = .991, RMSEA =.030 

 

 
ภาพท่ี 6  โมเดลเชงิสาเหตุของปจัจยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่อีทิธพิลต่อการจ่ายค่าตอบแทน (โมเดลโครงสรา้งของ

ค่าตอบแทน) 

 

สรุปได้ว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และปจัจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทัง้หมด
อธบิายปจัจยัค่าตอบแทนประมาณรอ้ยละ 15.5 (R2 = .155)  
 
 
  

5.2 อภปิรายผลการวจิยั  
 จากผลการศกึษา พบว่า โมเดลการวดัสภาพแวดล้อม
ของงาน คุณลกัษณะของงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน และค่าตอบแทน เป็นไปตามแนวคดิ ทฤษฎทีี่ได้ทบทวน
วรรณกรรมมา นัน่คอื โมเดลการวดัสภาพแวดล้อมของงาน จะ
ประกอบด้วยอย่างน้อย 3 ตัวแปรสังเกตได้ คือ 1)นโยบาย
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ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (Policy) 2) ระบบการประเมนิผลการ
ปฏบิตัิงานที่ยุตธิรรม (Performance appraisal) 3) สภาพการ
ท างาน (Working condition) ส่วนโมเดลการวดัคุณลกัษณะของ
งาน จะประกอบด้วยอย่างน้อย 3 ตัวแปรสังเกตได้ คือ 1) 
ความสามารถในการจัดการกับงานที่ท า ได้ส า เร็จ  (Work 
management) 2) การใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่
หลากหลายในงาน (Multi skills) 3) ความมคีุณค่าของงาน 
(Valuable of work) ส่วนโมเดลการวดัความสมดุลระหว่างชวีติและ
การท างาน จะประกอบดว้ยอย่างน้อย 3 ตวัแปรสงัเกตได ้คอื 1) 
การประสบปญัหาชวีติส่วนตวัอนัเนื่องมาจากต้องรบัผดิชอบดา้น
หน้าที่การงาน 2) การเลอืกช่วงเวลาหยุดงานหรอืเปลี่ยนแปลง
เวลาการท างาน 3) การประสบปญัหาในการท างานอนัเนื่องมาจาก
ต้องรับผิดชอบชีวิตส่วนตัว ส่วนโมเดลการวดัค่าตอบแทน จะ
ประกอบด้วยอย่างน้อย 3 ตวัแปรสงัเกตได้ คอื 1) ค่าตอบแทน
เพยีงพอต่อการด ารงชพี 2) ความเสมอภาคในการจ่ายค่าตอบแทน 
3) ค่าตอบแทนจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยโมเดลการวัดทัง้ 4 
โมเดล มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  

หากพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
ต่างๆ พบว่ า  สภาพแวดล้อมของงานมีความสัมพันธ์กับ
คุณลกัษณะของงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Van den Berg 
PT (2011) ทีไ่ดศ้กึษาความมุง่ม ัน่ตัง้ใจในการท างานอย่างต่อเนื่อง
กบัคุณลกัษณะงาน เช่น ความหลากหลายของงาน ความทา้ทาย
น่าสนใจของงาน ความเป็นอิสระในงานเป็นต้น ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า พนักงานที่มีความมุ่งมัน่ในการท างาน จะต้องมีความ
ตอ้งการทีจ่ะอยู่กบัองคก์ารต่อไปตราบเท่าทีจ่ะเป็นไปได ้และการที่
จะท าให้พนักงานมีความมุ่งมัน่นัน้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้ องมี
นโยบาย หรอืระบบการบรหิารงานภายในทีม่ปีระสทิธภิาพ ไม่เป็น
อุสรรคต่อความมุง่ม ัน่ในการท างานของพนักงาน นอกจากนี้ยงัพบ
อกีว่า ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบั
คุณลกัษณะของงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Mark Tausing; 
Rudy Fenwick (2001) นัน่คอื คุณลกัษณะของงานจะเป็นตวั
ท านายความสมดุลของเวลาที่ใช้ในการท างาน แสดงให้เห็นว่า
คุณลักษณะงานนัน้จะท าให้ทราบว่าพนักงานจะมีความสมดุล
ระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติส่วนตวัหรอืไม่ เช่น ลกัษณะงาน
บางอย่างอาจตอ้งท างานเป็นกะ หรอืไมส่ามารถทีจ่ะเลอืกช่วงเวลา
ในการท างานได้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้กระทบโดยตรงต่อความสมดุล
ระหว่างชวีติและการท างาน นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยั
ของ Leila Karimi (2009) ที่ได้ศกึษาคุณลกัษณะงานกบัความ
เป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน ซึ่งความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงานนัน้จะให้
ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท า งานของ
พนักงาน ได้แก่ การควบคุมเวลา/ชัว่โมงการท างาน เป็นต้น สิ่ง
เหล่านี้เองลกัษณะงานจะเป็นตวัก าหนด ท าใหอ้าจเกดิปญัหาความ
ไม่สมดุลระหว่างงานกบัครอบครวั และยงัสอดคล้องกบังานวจิยั
ของ Carvalho, V. S., & Chambel, M. J. (2014) ทีไ่ดศ้กึษา
คุณลกัษณะของงานกบัความสมดุลระหว่างงานกบัครอบครวั ผล

การศึกษาพบว่า คุณลกัษณะของงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
สมดุลระหว่ างงานกับครอบครัว  นอกจากนี้ ย ังพบอีกว่ า 
สภาพแวดลอ้มของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความสมดุลระหว่างชวีติ
และการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Ekbladh E, et al 
(2010) ทีไ่ดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มของงานกบั
ผลงาน ความพงึพอใจ และความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน ซึ่งหาก
องค์การให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมของงาน จะท าให้
พนักงานมคีวามเป็นอยู่ที่ดี มีความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน โดยองค์การอาจก าหนดนโยบายหรือระบบต่างๆ ใน
องคก์ารใหเ้อื้อต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน ซึง่จะท าใหพ้นักงาน
เกิดผลการปฏิบตัิงานที่ดี มคีวามพึงพอใจ และเกิดความสมดุล
ระหว่างชวีติและการท างาน 

ส่วนโมเดลโครงสรา้งของค่าตอบแทน พบว่า ปจัจยัดา้น
การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(สภาพแวดลอ้มของงาน) มอีทิธพิลต่อ
การจ่ายค่าตอบแทน และโมเดลมคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Gilmer (nd.); Schultz and Schultz (1994) ทีไ่ด้กล่าวไวว้่า 
สภาพแวดลอ้มของงานประกอบดว้ยหลายองคป์ระกอบ เช่น การมี
นโยบายหรือแนวทางในการปฏบิตัิงานที่ชดัเจน หากองค์การมี
นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนทีช่ดัเจน โดยอาจเป็นผูน้ าในการจ่าย
ค่าตอบแทน (จ่ายมากกว่าตลาดแรงงาน) หรือจ่ายในอัตรา
เดียวกบัตลาดแรงงาน หรือจ่ายในอัตราที่ต ่ากว่าตลาดแรงงาน 
(Mondy, 2011) ซึ่งการมนีโยบายที่ชดัเจนจะส่งผลต่อการจ่าย
ค่าตอบแทนโดยตรง นอกจากนี้ ผลการศกึษายงัสอดคลอ้งกบั กิง่
พร  ทองใบ (2553) ทีไ่ดศ้กึษาและน าเสนอปจัจยัทีม่อีิทธพิลต่อ
ส่วนประสมของค่าตอบแทน โดยพบว่า ปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ค่ า ต อ บแทน  มีดั ง นี้ คื อ  1)  น โ ย บ าย ด้ า น ค่ า ต อ บ แทน 
(Compensation Policy) ขององคก์าร  2) การประเมนิค่างาน (Job 
Evaluation) 3) ค่าของคน เช่น ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 4) 
การเจรจาต่อรอง 5) ความสามารถในการจ่าย (Ability to Pay) 6) 
ปรชัญาการบรหิาร (Management Philosophy) นอกจากนี้ยงั
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Rosen (1986) ทีไ่ดก้ล่าวว่า การจ่าย
ค่าตอบแทนนัน้จะแตกต่างกนัตามสภาพแวดลอ้มทางกายภาพของ
งาน เช่น งานที่ต้องท าเป็นกะ งานนัน้เป็นงานที่หนัก เป็นงานที่
สกปรก หรือเป็นงานที่อันตราย สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการจ่าย
ค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนั ซึง่เป็นไปตามผลงานวจิยัของ Lea Sell 
Brayan Cleal (2011) ทีไ่ดศ้กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึ
พอใจในงาน สภาพแวดล้อมของงาน และรางวัล นัน่คือหาก
สภาพแวดลอ้มในงานนัน้มคีวามปลอดภยั การเกดิอุบตัเิหตุ หรอื
การบาดเจบ็อนัเนื่องมาจากการท างานกจ็ะลดลง ส่งผลใหอ้งค์การ
สามารถลดการจ่ายค่าตอบแทนในเรือ่งของการรกัษาพยาบาลหรอื
การจ่ายค่าตอบแทนในช่วงทีพ่นักงานเจบ็ป่วย หยุดงาน หรอืขาด
งานลงได ้และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ Christina A. et al. 
(2009) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมของงานกบัการจ่าย
ค่าตอบแทน โดยพบว่า หากสภาพแวดล้อมของงานมคีวามเสี่ยง 
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เช่น มภีาระงานที่มากเกนิไป หรอืเป็นงานที่ต้องท าเกี่ยวกบัการ
ควบคุมเครื่องจกัร หรอืการทีพ่นักงานขาดการฝึกอบรมในการใช้
เครือ่งจกัร สิง่เหล่านี้ถอืเป็นความเสีย่งของสภาพแวดลอ้มของงาน 
ซึง่จะน าไปสู่การบาดเจบ็หรอืเจบ็ป่วยของพนักงาน ท าใหอ้งค์การ
ต้องมกีารจ่ายค่าตอบแทนไปเพื่อการรกัษาพยาบาลของพนักงาน 
ดงันัน้องคก์ารจงึควรออกแบบงานและจดัสภาพแวดลอ้มต่างๆ ให้
ถูกหลกัการยศาสตร์ เพื่อเป็นการปรบัปรุงงานขององค์การให้มี
ประสทิธภิาพ  

นอกจากนี้ ผลการวจิยัพบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติ
และการท างานไม่มผีลต่อการจ่ายค่าตอบแทน สามารถอภปิราย
ผลได้ว่า พนักงานทีป่ฏบิตังิานในต าแหน่งต่างๆ ของบรษิทั การ
บนิไทย จ ากดั (มหาชน) ซึง่แต่ละต าแหน่งจะมคีวามสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างานที่แตกต่างกัน  ซึ่ งความแตกต่างกันนี้ 
จ าเป็นต้องพจิารณาถงึลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัดว้ย เช่น 
สถานภาพครอบครวั เป็นตน้ และแมว้่าบางต าแหน่ง เช่น ต าแหน่ง
นักบิน พนักงานต้อนรบับนเครื่องบิน จะมเีวลาในการท างานที่
แตกต่างไปจากต าแหน่งอื่นๆ แต่บุคคลทีเ่ขา้มาท างานในต าแหน่ง
ดงักล่าว คอืบุคคลทีเ่ขา้ใจถงึลกัษณะการท างานนัน้ๆ เป็นอย่างด ี
อกีทัง้ในแต่ละต าแหน่งกจ็ะมกีารก าหนดอตัราเงนิเดอืนทีช่ดัเจนอยู่
แลว้ ไมว่่างานนัน้จะสามารถเลอืกเวลาท างานไดห้รอืไม่กต็าม และ
หากพจิารณาถงึต าแหน่งทีอ่าจมคีวามสมดุลระหว่างชวีติและการ
ท างานน้อย เช่น พนักงานต้อนรบับนเครื่องบนิ พนักงานเหล่านี้ก็
ยงัสามารถแลกเปลีย่นตารางการบนิกนัได ้หากมคีวามจ าเป็น ซึ่ง
เป็นการช่วยท าใหเ้กดิความสมดุลระหว่างชวีติและการท างานมาก
ขึน้ ดงันัน้ ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน จงึไม่ไดเ้ป็นตวั
แปรทีส่่งผลต่อการจ่ายค่าตอบแทน 

ส่วนคุณลกัษณะของงานไมม่ผีลต่อการจ่ายค่าตอบแทน 
แมไ้ม่เป็นไปตามทฤษฎทีี ่Adam Smith กล่าวไว ้นัน่คอื ค่าแรงที่
จ่ายจะแตกต่างกนัตามลกัษณะของงาน แต่ทฤษฎีดงักล่าวเป็น
ทฤษฎีที่เกิดขึ้นในยุคคลาสสิก ซึ่งอาจพิจารณาปจัจัยแวดล้อม
ต่างๆ ไม่มากนัก ซึ่งในกรณีของบริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) มปีจัจยัแวดล้อมต่างๆ เขา้มากระทบเป็นจ านวนมาก 
โดยเฉพาะปจัจยัดา้นเศรษฐกจิ เช่น อตัราการออม ความกา้วหน้า
ทางเทคโนโลยี และจ านวนแรงงานที่ม ีอีกทัง้ความเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกจิจะเป็นตวัก าหนดก าไรและค่าจ้าง ดงันั ้น ปจัจยัที่มี
บทบาทร่วมกันในด้านการลงทุนและการบริโภคคือ ก าไรและ
ค่าจา้ง (เรอืงวทิย ์ เกษสุวรรณ, 2548: 52-53) ซึ่งหากพจิารณาถงึ
ผลก าไรของบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) จะเห็นได้ว่า 
นอกจากไม่สามารถท าก าไรในช่วงเวลาหลายปีทีผ่่านมานัน้ ยงัมี
ภาวะขาดทุนสะสมอีกด้วย สิ่ง เหล่ านี้ เองที่ท า ให้การจ่ าย
ค่าตอบแทนอาจไมเ่ป็นไปตามลกัษณะงาน ตามแนวคดิของ Adam 
Smith แต่เป็นไปตามทฤษฎีการกระจายตามแนวทางของเคนส ์
นอกจากนี้ยงัอธบิายได้ด้วยตวัแบบลกัษณะงาน ซึ่งลกัษณะงาน
ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความน่าสนใจของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมอีิสระในงาน การมโีอกาสได้ข้อมูล

ย้อนกลบั ซึ่งเป็นสภาพทางจิตวิทยาที่มผีลต่อการจูงใจและการ
ปฏบิตังิาน ตวัแบบนี้จงึเสนอการสรา้งความส าคญัใหก้บังาน เพื่อ
จงูใจคนใหเ้กดิความต้องการเจรญิเตบิโต แต่สิง่ทีพ่บคอื การสรา้ง
ความส าคญัใหก้บังานมผีลต่อความพงึพอใจในงานมากกว่าผลงาน 
(เรอืงวทิย์  เกษสุวรรณ, 2548: 60) สิง่นี้เองจะเห็นได้ว่า การที่
องคก์ารใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะของงาน แต่คุณลกัษณะของ
งานนัน้ เป็นการสรา้งเพยีงแค่ความพงึพอใจในงาน โดยไม่ไดช้่วย
ใหพ้นกังานสรา้งผลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ ท าใหไ้ม่น าไปสู่การจ่าย
ค่าตอบแทนตามลกัษณะงาน  
 
6. ข้อเสนอแนะ 
 6.1 ขอ้เสนอแนะเพือ่การน าไปใช ้
 1) องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัความเหมาะสมในการ
จ่ายค่าตอบแทนกบัลกัษณะงานทีป่ฏบิตัเิพือ่ใหเ้กดิความเสมอภาค
ในการจ่ายค่าตอบแทน 
 2) องค์การควรจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานที่
เพยีงพอต่อการด ารงชพีในปจัจุบนั  
 3) องคก์ารควรจ่ายค่าตอบแทนทีส่ามารถจงูใจพนกังาน
ได ้ 
 4) องค์การควรให้ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมของ
งาน โดยเฉพาะการก าหนดนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทน การ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานที่มปีระสทิธภิาพ และสภาพการท างาน 
ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลโดยตรงต่อการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
สอดคลอ้งกบัค่าครองชพี และสามารถจงูใจพนกังานได ้ 
 

 6.2 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป  

 1) ควรศกึษาปจัจยัด้านอื่นๆ ทัง้ภายในและภายนอก

องคก์าร และวเิคราะห/์ทดสอบโมเดลเชงิสาเหตุของปจัจยัเหล่านัน้

ว่ามอีทิธพิลต่อการจ่ายค่าตอบแทนหรอืไม่ เพยีงใด อนัจะน าไปสู่

การจ่ายค่าตอบแทนทีม่ปีระสทิธภิาพและสามารถแข่งขนักบัสาย

การบนิอื่นๆ ได ้

 2) ควรศึกษาเชงิเปรียบเทียบในการจ่ายค่าตอบแทน
ของสายการบนิต่างๆ โดยเฉพาะการก าหนดนโยบายหรอืกลยุทธ์
ในการจ่ายค่าตอบแทน และระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานที่
เชือ่มโยงสู่การจ่ายค่าตอบแทนอย่างมปีระสทิธภิาพ  
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